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«UN MUNDO LABORAL
LLENO DE CAMBIOS»

La digitalizacién de la sociedad ha trans-
formado también la bisqueda de em-
pleo. Enlos dos tltimos afios se ha afian-
zado el uso de aplicaciones méviles para
.. encontrartrabajo. EnInfoJobs
hemosvisto crecersuusode
' manera exponencial y mas
del 70% de nuestro trifico
yaproviene delasapps.
Tambiénhanentrado
en juego las redes
sociales, queaportan
transparenciaenlos
procesos de selec-
cién. Mientras, los
«millennials», los
jovenes menores
de 35 afios, plan-
tean nuevos retos

a las empresas.

Los analistas

ROSA CARVAJAL

Dice Miguel Angel Miranda Mar-
tin, gerente de Human Capital de
Deloitte, que el gran reto de los
departamentosderecursos huma-
nos serd cémo conseguir que las
personas desarrollen una cultura
corporativa cuando el mercado
laboral tiende a incrementar el
ntimero de trabajadores eventua-
les. Es lo que se conoce como «gig
economy»0 economiaporpeque-
fos encargos. La relacién laboral

«GESTIONAR A PERSONAS
MUY DISTINTAS»

Durantela crisis, las empresas no han con-
tratado amuchos profesionales, porlo que
apenaslos«millennials» se pudieronincor-
porar al mercado laboral. A finales de 2013
estatendenciacambiéyenlos dostiltimos
afios se ha producido una incorporacién
importante de estos jovenes. La mezclaha
sido explosiva, ya que las W em-
presassehanencontrado :
de frente con una nueva
generaciénquelesresul-
taba desconocida y te-
mas como la trans- =
formaciéndigitalo
el«employerbran-
ding» se han uni-
doalajergadela
gestiondeperso-
nas de manera
intensa.

«LA ESCASEZ DE TALENTO,
UNAAMENAZA»

Redes sociales, transformacién digital,
nuevas generaciones de «millennials»
que llegan al mercado laboral, teletraba-
jo, importancia del «employer bran-
dingy... Elmundo de los recurso
nos vive rodeado de retos, #&
pero existe uno que desta- [
ca por encima del resto:la *
escasez de talento. Actual-
mente, la mitad de las em-
presas en Espafia se en-
frentan a dificultades
paraencontrarpro-
fesionales conlas
competencias
adecuadas,
incluso con
tasasdedes-
empleo cer-
canas al 20%.

«FLEXIBILIDAD Y GESTION
DE LA DIVERSIDAD»

Factores como la globalizacién, la revo-
lucién tecnoldgica o la inestabilidad
economica han dibujado un escenario
sin precedentes, que proyecta retos ma-
yiisculos para demandantes de empleoy
empresas. Los primeros deberdn tener
muyencuentaquelacapacidad deadap-
tacién y la flexibilidad se tornan como
atributos clave, situdndose e
al mismo nivel que la
formacién o la expe-
riencia. Encuanto
alasempresas, su
gran reto serd ges-
tionar correcta-
mente la diversi-
dad en un esce-
narioquesetorna
cada vez mds he-
terogéneo.

Los desafios de una S

economia cada vez
mas colaborativa

como la conocemos actualmente
tiende a disminuir y a ser sustitui-
da, cada vez mds, por esa otra
economia, laeventual, por proyec-
tos olacolaborativa, y el gran reto
que se presenta serd la gestion de
equipos compuestos por emplea-
dos tan heterogéneos.

DIRECTOR DE PERSONAS

Trabajar en transmitirles la cultu-
raylos valores y hacerles partici-
pesdelos objetivos de laempresa
son algunas de las principales
misionesdelos departamentos de
recursos humanos, como tam-
bién lo es encuadrar esta nueva
realidad econémica en la legisla-
cién. Hace muchos afios, recursos
humanos era sinénimo de buro-
cracia, administracién, pago de
néminas, etc. y, sin embargo, hoy
en dfa, elimpacto que en la orga-
nizacion puede tener la toma de
decisiones de este departamento
esenorme. «Conlacrisis, el direc-
torderecursoshumanoshapasa-
do de ser jefe de personal a direc-
tor de personas, término inventa-
do por el sector tecnoldgico,

Gestionar equipos heterogéneos, transmitir la cultura
corporativa a los trabajadores eventuales y alinear las

funciones de los empleados con los objetivos de la
organizacion, entre los retos de los recursos humanos

dondeselibraunaguerraagresiva
por el talento», explica el director
de marketing de Lee Hecht Harri-
son, AzizZaghnane, sobre todoen
el terreno de los profesionales y
técnicos cualificados.

La transformacidn digital estéd
cambiando el modelo de negocio
y el departamento de recursos
humanos debe actuar como un
agente del cambio, identificando
quépuestosy perfiles senecesitan
para este nuevo modelo, como
explica el director de recursos
humanos de Mutua Madrilefia,
Rafael Gonzdlez Palenzuela. No
solo eso, el director de personas
debe asegurarse también de que
las funciones de los empleados
estén alineadas con los objetivos
macro de la organizacion, afiade
Zaghnane. Paraque el cambio sea
exitoso, senecesitan trabajadores

«knowmads» (némadas del cono-
cimiento), un nuevo perfil de
profesional capaz de trabajar con
cualquier persona, en cualquier
momentoylugar. Latransforma-
cion digital ha impulsado que los
departamentos de recursos hu-
manos tengan que analizar datos
quefacilitenlatomadedecisiones
ypor eso se estdn incorporando a
sus filas una parte mds cientffica,

«El disefno de la
organizacion, la
cultura, el
liderazgo o el
compromiso
se estan
transformando»

perfiles como matemdticos o in-
genieros. Laatraccion del talento
estdllevando al director de perso-
nas a actuar como un profesional
de marketing, que sepa persuadir
al empleado para promover la
marca, anade el experto de Lee
Hecht Harrison.

MENOS VERTICAL

El disefio organizativo, el lideraz-
go, la cultura, el compromiso o la
formacién enlas empresasse estd
transformando. Ahorase tiende a
estructuras con jerarquias menos
verticales que den paso aredes de
equipos que ofrezcan mayores
resultados. El objetivo de esta
transformacién es convertirse en
organizaciones mds planas, mas
flexibles e integradas porequipos
de especialistas. Los valores y la
cultura se comparten, los objeti-

Vosyproyectosson transparentes,
lainformacion circulalibremente
y es reciproca y la gente se ve re-
compensada por sus habilidades
y capacidades y no por su posi-
cién. Las organizaciones se tienen
que adaptar ala particular visién
quedel trabajo tienenlos «millen-
nials», nativos digitales, jovenes
entre 20y35anos, quese hicieron
adultos con el cambio de milenio,
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«PREPARADOS PARA EL
“TSUNAMI" ?»

Elmundo del trabajo estd revolucionado
por muiltiples factores: globalizacién,
digitalizacién, economia colaborativa,
nuevos puestos, habilidades y formas de
trabajo, talento escaso, multigeneracio-
nes o compromiso decreciente. Ante
tanta incertidumbre la empleabilidad es
la mejor respuesta ya que el éxito
es cada vez mds conse-
cuencia del como: auto-
conocimiento y au-
toaprendizaje, valores y
equilibrio emocio-
nal, «oficio» ynue-
vascompetencias,
networking y agi-

«EL RETO DE RECURS0S
HUMANOS HOY»

La «nueva normalidad», marcada por la
digitalizacién, esunarealidad muyexigen-
te paraRRHH. Contar con la cultura orga-
nizativa adecuada es el factor critico de
éxito enlatransformacién digital. Implica
liderar en muchos casos una auténtica
revolucion en los modos de hacer de las
companias. No essélouna
cuestién de talento, es
ademas tenerorganiza-
cionesdgiles, colabora-
tivas e inteligentes.
Como decfa Michael
Jordan: «el talento
gana partidos
pero el trabajo

hagan que la plan-

«UN LABORATORIO DE
IDEAS Y PLANES»

Hoy en dia el departamento de RRHH se
hace cada vezmds necesario y clave para
alinear la estrategia empresarial con las
personas. Hemos pasado de un departa-
mento de personal transaccional dentro
delaempresa, en el que se elaborabanlas
néminas y se gestionaba toda la docu-
mentacién relativa a la
plantilla, a un departa-
mento que tiene que

ser el laboratorio de
ideas y planes que

tilla se sienta
identificada
con la em-

«COMPANIAS MAS
HUMANAS»

Es indudable que en los tltimos afios
hemosasistidoaun cambio fundamental
enlagestion delas personasdentro delas
organizaciones. No se trata tinicamente
de los efectos de los cambios legislativos
yeconomicos,sinodeunatrans- forma-
cién mds profunda, que
nos impulsa a desarrollar
compafifas mds huma- &
nas, cercanas y atentas a
las necesidades de sus
profesionales. De-
bemos gestionar
de forma dife-
rente y que los
profesionales
sesientan parte
fundamental de
latomade deci-
siones.

lidad deaprendi- en equipo y la presa y
zaje, resilienciay inteligencia . quieran
pasidn profesio- ganan cam- ) quedarse
nal. peonatos». enella.

DREAMSTIME

La egonomia por
‘gos o el «gig
nomys>, eité

ust{tuyend al
empleo actual

refiidos con la jerarquia y mds
motivados por adquirir conoci-
mientos que por escalar posicio-
nes. Sus valores e intereses difie-
ren en gran medida de los de sus
generaciones precedentes. Su
ambicidn es contribuir positiva-
menteal éxito desus organizacio-
nes o al mundo en general. Si las
empresas no quieren perder alos
mejores tendrdn que construir

unaofertadevaloradaptadaasus
necesidades. Las empresas nece-
sitardn programas fuertes para
desarrollarles como lideres. Los
directivos tienen que aprender a
contar con sus ideas y las empre-
sas necesitardn programas de
convivencia intergeneracional.
Actualmente hay cuatro genera-
ciones trabajando juntas. Aunar
esfuerzos y tratar de que las dife-

«Los recursos
humanos se
convirten en
profesionales

del marketing
que atraen

el talento»

rencias entre ellas sean reconcilia-
blesesuno delos grandes desafios.
Algunas empresas trabajan ya en
el desarrollo de politicas que ex-
traigan lo mejor de los jévenes a
través de la experiencia delos ma-
yores. Por otro lado se necesitan
nuevos estilos de liderazgo, mas
flexibles y dgiles, orientados a la
creacién de entornos colaborati-
vosy participativos, Elcompromi-
so continuo es otro de los retos de
lasorganizaciones, comoapuntan
los expertos de Deloitte. Estd pa-
sando de ser una tarea de una vez
al afno aun proceso siempre activo
de escucha al empleado.

La clave del éxito estd en avan-
zarhaciauna culturadel compro-
miso mutuo, consiguiendo el
equilibrio entre lo que laempresa
ofrece y recibe y lo que sus profe-
sionales ofrecen y reciben. Para
dar respuesta a estas nuevas ne-
cesidades surgen nuevas discipli-
nas quese convertirdnentenden-
cias este 2016, como el «design
thinking» que permite mejorarla
experiencia de los empleados,
fortalecer la cultura de la compa-
niayestablecer sistemas de escu-
cha continuos que mejoren el
compromiso de los trabajadores
ylaretencién del talento. Surgen
cargos muy centrados en estas
necesidades como, el «chiefexpe-
rience officer» o el «chieflistening
officer». Son facilitadores que
aportan soluciones, que entien-
denal empleadoyevaluadoresdel
desempeno.

Los empleados exigen forma-
cidn, carreras profesionales atrac-
tivasy oportunidades de negocio.

El aprendizaje deber ser un pro-
ceso continuo, no un evento ais-
lado, ytendrd que ser responsabi-
lidad de toda la compaiiia, no li-
mitada a recursos humanos.

La tecnologia estd cambiando
radicalmente el lugar de trabajo y
las formas de trabajar. Los espa-
cios fisicos se diluyen. Ya no se
trabaja de manera exclusiva enla
oficina, sino que muchas empre-
sas comienzan a tener mas pre-
senciaenlanubeyse demandara
mds flexibilidad en cuanto a ho-
rarios ylugares de trabajo.

COHERENCIA

Lasempresas tienen que sercohe-
rentes con lo que dicen que hacen
porque las entrevistas de trabajo
pueden compartirse en la red.
Tienen que estar preparadas para
que plataformas de busqueda de
empleo como Glassdoor, en Esta-
dos Unidos, donde los candidatos
explican su grado de satisfaccién
con el proceso de seleccidn, lle-
guen a Espana. Fl uso de las redes
sociales por los empleados puede
generar muchas ventajas para las
empresas, perounusoinadecuado
puede tener consecuencias nega-
tivas, como hundir la reputacién
delaempresa; deahilaimportan-
cia de mantener esa coherencia
con lo que dicen que hacen. Mi-
randa Martin concluye que «2016
serd un ano de ruptura, ya que
nuevos modelos de administra-
cidn, “feedback” continuo, nuevas
plataformas derecursoshumanos
y disefio organizacional, pasan a
ser el centro para la agenda de los
recursos humanos».



